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La evaluación del desempeño docente:
de lo comprometido a lo realizado

Fuente: elaboración propia con base en inee, 2014 y sep, 2015a.

Instrumentos previstos (INEE)
 Instrumentos utilizados. Evaluación realizada 

2015-2016
Aspectos a evaluar

LGSPD, art. 14

Planeación 
didáctica

Plan de clase.
Plan de clase. Elaboración en línea, con la 

argumentación sobre el propósito, la estructura, 
el contenido y los resultados esperados.

Dominio de 
los contenidos

Pruebas escritas. Examen de opción múltiple.

Expediente con cuatro trabajos de alumnos (alto 
y bajo desempeño, de lengua y matemáticas). 

Texto explicativo sobre las características de los 
alumnos, el contexto familiar y social, y sobre 

los resultados alcanzados.

Prácticas didácticas

Ambiente en el aula

La evaluación
 de los alumnos

Logro de aprendizaje 
de los alumnos

Observación en el aula y registro de las 
intervenciones del docente en clase.

Autoevaluación (reflexión sobre la propia
práctica docente).

Entrevistas con alumnos y con padres de familia.

Portafolio de evidencias (muestras de las actividades 
educativas, con la reflexión del docente 

sobre los logros).

Entrevista o cuestionario al docente.

Tabla 1. Evaluación comprometida vs. Evaluación realizada

Entrevistas con padres.

Entrevista o cuestionario al director o supervisor. Calendario y uso 
del tiempo escolar

Colaboración 
en la escuela

La evaluación para el ingreso, la promoción y la permanencia en el servicio educativo es la medida clave, aunque no 
única, de la reforma del sistema educativo iniciada a fines de 2012; de la evaluación se espera una selección de personal 
basada en el mérito. Sus resultados tienen consecuencias de alto impacto en la trayectoria profesional de cientos de 
miles de profesionales de la educación, lo cual obliga a una evaluación de muy alta calidad. En la primera fase de la 
evaluación del desempeño docente se aplicó una versión sensiblemente reducida a la prevista en la ley, también enun-
ciada por el inee y recomendada por organismos internacionales, como la ocde. Los 106 mil profesores y directivos 
de educación básica participantes fueron evaluados con instrumentos que apenas recogen información sobre el conoci-
miento que poseen de su materia de trabajo y de las normas a las que deben sujetarse, pero no de las competencias que 
despliegan para crear un ambiente favorable al trabajo en el aula o en la escuela y, especialmente, para guiar el apren-
dizaje de los estudiantes. Los resultados no permiten establecer diferencias claras entre prácticas docentes “adecuadas” 
e “inadecuadas” y, más aún, pueden provocar que se premie o castigue a quien no lo merece. 

Es indispensable evaluar la evaluación aplicada: sus bases (perfiles, parámetros e indicadores) y, especialmente, 
los contenidos y la calidad técnica de los instrumentos aplicados, incluidos los criterios de calificación utilizados; 
también debe ser objeto de esta evaluación el diseño institucional para la puesta en marcha de la reforma en materia 
educativa actualmente en marcha.
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LA IMPORTANCIA DE LA EVALUACIÓN

Cada día, en nuestro país asisten a la educación 
preescolar, primaria y secundaria 25.8 millones 
de alumnos.1 En la calidad del servicio que 
reciben intervienen muchos factores: entre ellos 
se encuentra el trabajo que todos los días realiza 
cada maestra(o) en su aula y que obedece a 
concepciones profundamente arraigadas acerca 
de qué y cómo enseñar, el clima de trabajo en 
el centro escolar, el tiempo de trabajo realmente 
disponible, la disponibilidad y uso de los mate-
riales educativos.  El trabajo en el aula y sus 
resultados son influidos también por el universo 
o capital cultural de cada estudiante, producto 
de las experiencias sociales en las que se ha invo-
lucrado desde su más temprana infancia; en el 
cúmulo de saberes y capacidades que posee cada 
niño se manifiesta la influencia de su núcleo 
familiar y aun la del barrio o localidad donde 
vive. Es desde esta base donde el trabajo docente 
puede ejercer su influencia con mayor o menor 
potencia.

Valorar en qué medida las prácticas docentes 
contribuyen al aprendizaje de los estudiantes 
constituye un elemento indispensable para la 
mejora de la calidad educativa, siempre y cuando 
se identifiquen aquellos aspectos que requieren 
de cambios o ajustes, ya sea en el funcionamiento 
del sistema o en las competencias profesionales; 
así, una buena evaluación permitiría reorientar 
los programas de formación inicial y de actua-
lización de maestros, cambiar ciertas exigencias 
burocráticas o introducir mejoras al currículo.

La reforma en marcha reivindica la importancia 
de la función formativa de la evaluación pero 
la considera insuficiente para el mejoramiento 
de las prácticas; por eso precisa sus consecuen-
cias en la trayectoria laboral del magisterio. 

Su medida clave es la evaluación del personal 
docente y directivo; esta se propone asegurar 
que solo las personas con conocimientos y capa-
cidades idóneas trabajen en las aulas y dirijan las 
escuelas y zonas escolares. 

LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
DOCENTE: UN GRAN DESAFÍO

Mediante la evaluación prevista en el Servicio 
Profesional Docente (spd), a partir del ciclo 
escolar 2014-2015, se define lo siguiente:

a)	 El ingreso al servicio profesional docente 
(sujeto a ratificación al cabo de dos años de 
trabajo).

b)	 La promoción a funciones de dirección, 
asesoría técnico-pedagógica o supervisión 
(sujeta a ratificación al cabo de los dos 
primeros años de ejercicio, con excepción 
de la supervisión).

c)	 La posibilidad de obtener incentivos y estí-
mulos sin cambiar de función:

•	 Incremento de horas de trabajo (para 
quienes no tienen plaza de jornada, 
especialmente en secundaria o educa-
ción media).

•	 El acceso al nuevo programa de estí-
mulos económicos; en la primera fase 
de evaluación quienes obtuvieron resul-
tado “destacado” ingresarán al nivel I, 
que implica un aumento salarial de 35% 
sobre el sueldo base, por cuatro años y 
sujeto a ratificación por resultados.

d)	 La permanencia en el empleo o función 
(sujeta a ratificación cada cuatro años).

e)	 La determinación de los contenidos de actua-
lización para todos los profesores y de las 
necesidades de tutoría para maestros(as) de 
nuevo ingreso o profesores(as) en servicio 

1 La reforma incluye la educación media; en este reporte solo se analizan los avances de la evaluación docente en educación 
básica.
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con nivel insuficiente en la evaluación del 
desempeño; “trajes a la medida” para cada 
profesional evaluado, según expresión del 
secretario de Educación Pública.

El sistema de evaluación docente instituido 
por la reforma de 2013 es uno de los de más 
alto impacto en el mundo (véase anexo) porque 
determina cada paso de la trayectoria laboral de 
maestras y maestros que trabajan en la educa-
ción obligatoria, alrededor de 1.3 millones en 
el sistema de sostenimiento público (inee, 
2014). Es único por su pretensión de evaluar de 
manera totalmente externa, sin participación 
de las autoridades escolares, a cada profesor(a) 
del inmenso sistema educativo mexicano. En la 
tabla 2 se sintetizan los procesos de evaluación 
previstos en la ley, los instrumentos utilizados 
y las consecuencias para los sustentantes, según 
resultados obtenidos. Además, su periodicidad 
hace que cada año deba evaluarse a más de 300 
mil personas en los diferentes tipos de evalua-
ción (véase tabla 9).

La evaluación del magisterio de educación básica 
como medio para determinar su promoción sala-
rial existe desde 1994, cuando comenzó a operar 
el Programa Nacional de Carrera Magisterial. El 
examen de ingreso al servicio docente se esta-
bleció en algunos estados un poco después de 
1992, en 2003 trece entidades lo utilizaban, si 
bien solamente en cinco estados se concursaba 
el 100% de las plazas (Guevara y González, 
2004); este procedimiento se habría generalizado 
en el país como resultado de la Alianza por la 
Calidad de la Educación (sep-snte, 2008) entre 
el gobierno federal y la dirección del Sindicato 
Nacional de Trabajadores de la Educación.2 Es 
decir, estos procesos no son enteramente nuevos.

La calidad de los instrumentos de evalua-
ción utilizados entonces (casi exclusivamente 
exámenes de opción múltiple) y, especialmente, 
el uso de las pruebas aplicadas a los estudiantes 
para determinar una proporción importante del 
sueldo magisterial y premios a escuelas generó 
inconformidades entre los profesores y observa-
ciones críticas de investigadores  (véase, entre 
otros, Fuentes, 2014; Ramírez, 2010; Santibáñez, 
2006). Al respecto, la iniciativa de reforma cons-
titucional reconoció que

… sería injusto señalar que los bajos resultados 
educativos obedecen a un sólo factor como 
frecuentemente se ha señalado de manera equí-
voca. El magisterio ha expresado inconformi-
dades —con argumentos fundados— por las 
evaluaciones que carecen de una valoración inte-
gral de su desempeño y desconocen la comple-
jidad de circunstancias en las que el ejercicio de 
la función docente tiene lugar.

Por esta razón comprometió una evaluación 
del desempeño justa y técnicamente sólida, 
distinta a la realizada hasta entonces (Poder 
Ejecutivo Federal, 2012). Este compromiso 
fundamentó la constitución de un órgano autó-
nomo de evaluación:

El propósito es que una instancia experta asuma 
un papel claro como órgano normativo nacional; 
que ofrezca información confiable y socialmente 
pertinente sobre la medición y evaluación de los 
alumnos, maestros, escuelas, directores y servi-
cios educativos, que por la trascendencia de 
las funciones que desarrollará adquiera la más 
alta jerarquía, goce de autonomía técnica y de 
gestión.

2 Uno de los compromisos establecidos en ese pacto fue el siguiente: “Ingreso y promoción de todas las nuevas plazas y 
todas las vacantes definitivas por la vía de concurso nacional público de oposición convocado y dictaminado de manera 
independiente”.
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Idóneo 
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)

--N
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iento definitivo después de 6 m
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--Periodo de inducción de dos años, con apoyo de 

un tutor
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peño 
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escolar)
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N
om

bram
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Insuficiente
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educativa

Promoción

P
ara director o subdirector:

D
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actividades; director no definitivo

P
ara supervisor, inspector, jefe de zona, jefe 
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desarrollo de liderazgo y gestión escolar
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N
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peño 

(al final del segundo ciclo 
escolar)

Por definir
Suficiente y +
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N
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bram
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Tutoría y program
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2017: tercera oportunidad 
a evaluados con resultado 
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N
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Insuficiente

C
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* El personal contratado antes de la reform
a será 

reubicado en funciones adm
inistrativas

Fuente: elaboración propia con base en inee, 2015; sep, 2015b.
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Carlos Mancera (2013) afirmó, tras la aproba-
ción de la reforma constitucional, que con la 
reestructuración del inee se sentaron las bases 
para “construir criterios, mecanismos e instru-
mentos de evaluación que permitan una valora-
ción integral, sólida y confiable, del desempeño 
docente que tenga en cuenta la complejidad de 
las circunstancias en las que el ejercicio de la 
función de los maestros tiene lugar”.

La evaluación del desempeño profesional 
docente, en un sistema de enormes dimensiones 
y realizada desde instancias centrales externas, 
ha planteado dos grandes tipos de retos, unos de 
orden sustantivo y otros de orden administrativo. 

Entre los primeros tenemos los siguientes:

•	 la definición de las bases de la evaluación: 
perfiles y parámetros para cada función 
desempeñada por los sujetos a evaluar, según 
niveles educativos y modalidades,

•	 el diseño de una variedad de instrumentos 
pertinentes y confiables para valorar conoci-
mientos y capacidades de cada sujeto para la 
función específica que desempeña,

•	 pruebas en campo de todos los instrumentos, 
y su reelaboración en función de los resul-
tados obtenidos en tal o tales pruebas,

•	 la determinación de criterios de calificación, 
y la prueba en campo de tales criterios,

•	 la formación adecuada de un número sufi-
ciente de evaluadores (observadores del 
trabajo en el aula y en la escuela, según 
propuestas iniciales) y aplicadores de los 
instrumentos,

•	 la calificación concreta de cada uno de 
los instrumentos, especialmente los no 
estandarizados.

En el orden administrativo habría que superar 
los siguientes retos:

•	 la disposición de un sistema de información, 
tal que permitiera conocer casi en tiempo real, 
y con ubicación específica, las necesidades de 
plazas nuevas de ingreso o promoción, las 
vacantes generadas por jubilación renuncia u 
otros motivos... y hasta los e-mail de todo el 
personal docente del sistema educativo,

•	 la emisión de las convocatorias respectivas 
en cada estado con el número preciso de 
las plazas sujetas a concurso de ingreso o 
promoción,

•	 la comunicación directa con cada profesor(a) 
seleccionado(a) para la evaluación del 
desempeño,

•	 la recolección de las evidencias de trabajo de 
más de cien mil profesores(as) por medios 
remotos,

•	 la aplicación segura del examen de opción 
múltiple y la garantía de autenticidad de las 
evidencias,

•	 el procesamiento de los datos y la determina-
ción de resultados para cada sujeto evaluado, y

•	 en el caso de los exámenes de ingreso o 
promoción, la asignación de las plazas 
correspondientes según orden de puntuación 
(listas de prelación).

La superación de estos desafíos ha demandado 
grandes capacidades institucionales y técnicas 
que, pese a los más de catorce años de evalua-
ción del magisterio, están débilmente instaladas 
en las unidades responsables de llevar a cabo los 
procesos correspondientes. En el campo admi-
nistrativo, el Sistema de Información y Gestión 
Educativa (Siged), anunciado el 1 de diciembre 
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de 2012, que debería contener datos actualizados 
de cada profesor(a) y permitir la comunicación 
directa con cada escuela sigue sin operar debi-
damente, y fue una de las causas de las varias 
posposiciones de la evaluación del desempeño 
y de los múltiples problemas operativos que 
enfrentaron los participantes.

La debilidad más notoria se ubica en las capaci-
dades técnicas para diseñar y aplicar la evalua-
ción comprometida en la Ley, es decir: i) definir 
consistentemente los rasgos deseables del desem-
peño docente, directivo y el de asesores peda-
gógicos (para cada nivel, modalidad y función 
específica, 14 si solamente contamos las varie-
dades de la función docente) y los “niveles de 
ejecución” de cada tarea, ii) diseñar instrumentos 
idóneos para evaluar tareas tan complejas, lo 
que requiere superar las limitaciones de los 
tradicionales exámenes de “opción múltiple”,3 

aplicados en la evaluación a profesores(as) desde 
1994 en México, y iii) observar y valorar la prác-
tica docente.

Todos estos desafíos debían superarse en un 
lapso muy breve, en menos de un año a partir 
de la integración o reestructuración de las insti-
tuciones responsables del proceso: la Coordina-
ción Nacional del Servicio Profesional Docente 
(cnspd) y el inee.

La Ley General del Servicio Profesional Docente 
(lgspd) y la Ley del inee (linee) distribuyeron 
las responsabilidades y facultades de evaluación 
entre esas instancias y las autoridades educa-
tivas locales (ael), que se presentan en la tabla 
3. Destaca el peso de las facultades otorgadas 

a la cnspd, pues no corresponde con el propó-
sito que fundamentó la autonomía del inee; este 
organismo no participa directamente en ninguno 
de los procesos de evaluación. Por ejemplo, el 
artículo 55 de la lgspd responsabiliza a la sep 
de proponer “los instrumentos idóneos para los 
procesos de evaluación conforme a los perfiles, 
parámetros e indicadores autorizados”; para 
cumplir esa tarea la sep contrató al Centro 
Nacional de Evaluación de la Educación Supe-
rior (Ceneval),4 una asociación civil que elabora 
instrumentos de evaluación masiva mediante 
la coordinación de profesores y otros profesio-
nistas, quienes se encargan de elaborar los reac-
tivos de cada examen.

Al respecto, y frente a las observaciones críticas 
sobre la débil función ejercida por el inee en los 
recientes procesos de evaluación, varios inte-
grantes de su Junta de Gobierno han precisado 
las labores que corresponden al instituto en los 
siguientes términos:

Otra tarea en la cual el inee debe avanzar, 
es en comunicar con claridad las funciones y 
tareas que por ley le tocan y que son norma-
tivas y de supervisión, no de aplicación, que 
corresponden a las autoridades educativas. El 
inee emite los lineamientos, supervisa la apli-
cación de la evaluación y valida la calificación 
(Schmelkes, 2016).

Las evaluaciones “no son del inee”, sino que 
solo “las regula, valida, supervisa y apoya” 
y “es garante de que se hagan bien” (Bracho, 
2016).

3 En este tipo de instrumentos el sustentante selecciona una respuesta de las incluidas en la prueba para cada pregunta o 
cuestión.
4 Desde 2004 esta instancia ha trabajado bajo contrato en casi todas las entidades para elaborar y aplicar el examen de ingreso 
a las escuelas normales; posteriormente se hizo cargo del diseño y aplicación de los exámenes de egreso en las unidades de 
la Universidad Pedagógica Nacional (upn) y también en las normales que lo solicitaran; en 2011, junto con el inee y diversas 
dependencias de la sep, participó en el diseño de los exámenes aplicados en la Evaluación Universal de Docentes y Directivos 
en Servicio de Educación Básica (Jiménez, 2011).
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Tabla 3. La distribución de responsabilidades en el Servicio Profesional Docente

INEE SEP AEL

Emite convocatorias 
para evaluación

Organiza y aplica las 
evaluaciones

Asigna plazas

Selecciona y capacita 
evaluadores y aplicadores

Ofrece opciones de 
actualización y 
regularización

Opera el programa 
de incentivos

Establece lineamientos 
para regularización y 

actualización

Elabora y coordina 
Programa 

de incentivos

Establece 
lineamientos 

y calendarios para 
la evaluación y para 

la formación de 
evaluadores

Valida 
instrumentos 
de evaluación

Certifica 
evaluadores
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– Define puestos, 
perfiles y requisitos

– Establece niveles de 
desempeño mínimos

– Propone etapas, aspectos 
y métodos

– Define procesos

Elabora instrumentos

Fuente: elaboración propia, con base en lgspd, 2013
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¿QUÉ Y CÓMO EVALUAR?

La evaluación del desempeño docente y direc-
tivo ha sido parte de la administración de los 
sistemas educativos. En el caso de México, prác-
ticamente desde la creación de la SEP, se planteó 
la evaluación anual de cada profesor(a) a cargo 
del “inmediato superior”; esta evaluación (cons-
tancia de crédito escalafonario anual) consi-
deraba la preparación profesional, la aptitud, 
la disciplina en el trabajo y la antigüedad.  El 
Programa Nacional de Carrera Magisterial intro-
dujo la aplicación de exámenes a estudiantes y 
profesores al considerar inoperante la evalua-
ción anual aplicada en cada escuela, convertida 
ya en un trámite irrelevante.

La reforma de 2013 abrió amplias expectativas 
al considerar necesario evaluar el desempeño, 
lo cual quiere decir el trabajo concreto que desa-
rrolla un maestro en el aula, un director en la 
escuela o una supervisora en una zona escolar, 
mismo que debe ser comparado “contra los refe-
rentes expresados en un perfil”, que expresaría 
lo que se considera un buen trabajo docente, el 
ideal al cual se aspira; en la definición de este 
perfil deben participar ampliamente los propios 
docentes (inee, 2014a y 2016a).

Sylvia Schmelkes, tras la aprobación de la 
reforma constitucional, y en calidad de especia-
lista en el campo, consideraba que en esa evalua-
ción no podía faltar la observación de la práctica 
docente:

Las evaluaciones de los docentes pueden incluir 
muchos aspectos y basarse en instrumentos muy 
diversos. Sin embargo, para evaluar su desem-
peño hay un aspecto que no debe faltar, y es justa-
mente el conocimiento de la forma como practican 
la docencia. […]

En el documento elaborado por Carlos Mancera 
y esta autora,5 proponemos hacer visitas perió-
dicas al lugar de trabajo por parte de parejas 
de evaluadores cuidadosamente seleccionados 
y formados para llevar a cabo las evaluaciones 
del desempeño in situ. De la buena selección y 
formación de los evaluadores depende tanto la 
credibilidad como la utilidad de la evaluación 
realizada, por lo cual este aspecto se convierte 
en condición para la evaluación del desem-
peño docente.
…
Los evaluadores, seleccionados y formados 
especialmente para realizar las evaluaciones 
in situ, de preferencia deben tomar la escuela 
como unidad a fin de evaluar a todos los maes-
tros que en ella laboran, y permanecer ahí con 
el fin de recoger la información evaluativa, al 
menos durante una semana (hasta dos, si la 
escuela es muy grande). La información reco-
gida por los evaluadores será analizada por 
ellos dos y un tercero, también especialmente 
formado, que no haya visitado la escuela.

La evaluación del desempeño docente debe ser 
evaluación de las prácticas (Mancera y Schmelkes, 
2010; ocde, 2011; inee, 2014a y 2016a) y estas no 
dependen solo de los conocimientos que posee 
cada profesor sino que involucran diversas habi-
lidades y actitudes, por ejemplo las formas de 
relación con los alumnos y con los otros maestros, 
o la forma en que se atienden situaciones muy 
diversas que se presentan en el aula; en cualquier 
caso, la evaluación de las prácticas docentes 
tendría que proporcionar información fidedigna 
sobre aspectos finos de la labor docente, por lo 
cual se recomienda el uso de varios instrumentos 
a la vez. 

5 Se refiere a Mancera y Schmelkes (2010), Recomendaciones de políticas específicas sobre el desarrollo de un marco integral de evalua-
ción de maestros en servicio, disponible en <http://www.oecd.org/edu/school/48481142.pdf>
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La evaluación en el mundo

Como parte de la creciente preocupación social por los 
resultados escolares, desde el inicio de la década de los 
90 tomó fuerza a nivel internacional el movimiento de 
reforma educativa basada en estándares, tanto para 
alumnos (lo que deben aprender) como para docentes 
(lo que deben conocer y saber hacer), y evaluaciones 
estandarizadas –exámenes elaborados con criterios 
uniformes por instancias externas a la escuela– 
vinculadas con recompensas y sanciones (Darling-
Hammond, 2004).

Los Estados Unidos

En Estados Unidos se impulsó desde el gobierno federal 
y se desarrolló en muchos distritos escolares una política 
que pretendía medir el desempeño de los maestros y 
de las escuelas públicas a partir de los resultados de 
aprendizaje de los alumnos; especialistas como Diane 
Ravitch (2010) –quien había impulsado esta política– 
han señalado los efectos que provocaron los resultados 
de las evaluaciones:

-	 Los padres buscaron cambiar a sus hijos a escuelas 
con mejores resultados.

-	 En las escuelas se tendió a excluir a los estudiantes 
con bajos resultados.

-	 Los maestros mejor evaluados buscaron moverse 
hacia las escuelas con nivel socioeconómico más 
alto, en donde se obtenían mejores resultados en la 
evaluación.

-	 La enseñanza se concentró en preparar a los alum-
nos para el examen.

-	 Las escuelas con mejores resultados mantuvieron 
la subvención estatal o federal, mientras que las de 
bajos resultados la perdían. Esto generó la aparición 
de las llamadas escuelas “charter”, que son centros 
escolares privados que reciben recursos públicos.

Ravitch concluye que “el modelo no solo no mejoró la 
calidad general de la educación pública, sino que ha ge-
nerado resultados negativos al premiar a las escuelas 
de medios socioeconómicos más favorecidos y aban-
donar aquellas que tienen mayor necesidad de apoyo”. 
Rockwell (2013), después de una extensa revisión, se-
ñala respecto a estos modelos que “la evaluación por 
sí misma no ha logrado mejorar la calidad educativa a 
pesar del alto costo de implementar sistemas naciona-
les de evaluación estandarizada” ni ha logrado “que los 
maestros de manera individual mejoren su desempeño 
después de ser evaluados”.

La aplicación de un examen de opción múltiple 
es insuficiente para valorar las competencias 
profesionales y las concepciones pedagógicas de 
los docentes; Martínez Rizo (2013), al analizar 
la relación entre las metas de aprendizaje de 
los estudiantes y el método para su evalua-
ción, afirma que este tipo de pruebas son “mala 
opción” para valorar habilidades de desempeño 
debido a que solo permiten evaluar el dominio de 
los conocimientos necesarios para un desempeño 
competente; estos instrumentos —continúa— 
son “muy buena opción” si lo que se pretende 
es corroborar memorización y mecanización, 
así como el dominio de metas de conocimiento. 
Esta conclusión puede extrapolarse al caso de la 
evaluación de los maestros.

Schmelkes (2014) afirma que la medición con 
un instrumento estandarizado facilita la apli-
cación masiva y la calificación, pero es “suma-
mente parcial” para evaluar el desempeño pues 
solo permite valorar si los maestros conocen la 
materia que enseñan, y lo que se pretende es 
“evaluar una actividad muy compleja con un 
aparato complejo de evaluación, pues es la única 
manera de responder ante una realidad tan 
diversa”. 

Varios autores coinciden en que es indispen-
sable observar el trabajo en el aula de cada 
profesor para evaluar su desempeño; el inee 
ha señalado desde 2013 que ese es el aspecto 
más importante y reiteradamente ha incluido 
la observación —directa o por medio de video-
grabaciones— en sus propuestas de evaluación 
(inee, 2014a y 2016a).
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¿EN QUÉ CONSISTIÓ LA EVALUACIÓN 
DEL DESEMPEÑO 2015-2016?

El artículo 4, fracción IX de la lgspd, define a 
la evaluación del desempeño como la acción 
realizada para medir la calidad y resultados de 
la función docente, directiva, de supervisión, de 
Asesoría Técnica Pedagógica o cualquier otra de 
naturaleza académica (Poder Ejecutivo Federal/
sep, 2013a).

Debido al elevado número de docentes y 
directivos a evaluar —cerca de 1.2 millones de 
acuerdo con el Censo de Escuelas, Maestros y 
Alumnos de Educación Básica y Especial— la 
primera evaluación se programó para tres ciclos 
escolares: de 2015-2016 a 2017-2018. Durante el 
primero de estos ciclos se realizarían dos etapas 
de aplicación: 

Se utilizaron tres criterios para seleccionar a los 
docentes y directivos que serían evaluados en 
la primera etapa: i) contar con nombramiento 
definitivo,6 ii) tener entre seis y veinte años 
de experiencia docente, y iii) estar adscritos a 
planteles ubicados en ciudades de 100 mil o más 
habitantes.

El perfil definido por la sep y aprobado por el 
inee —que “expresa las características, cuali-
dades y aptitudes” que los docentes requieren 
para desempeñarse eficazmente— define cinco 
dimensiones para evaluar el desempeño; cada 

dimensión se desagrega en “parámetros” e “indi-
cadores”, con base en los cuales se elaboran los 
instrumentos de evaluación (véase tabla 6).

El perfil define capacidades para la docencia muy 
generales,que deberían derivarse de la orienta-
ción pedagógica y las finalidades establecidas 
en el plan y los programas de estudio vigentes 
(sep, 2011). Pero estos se caracterizan por su 
inconsistencia y han creado entre los docentes  
“una grave confusión acerca de los objetivos 
centrales de la educación y de sus principios 
pedagógicos” (Ramírez, 2013). Esta situación 
significa que los docentes son evaluados sin que 
se hayan definido con claridad los rasgos desea-
bles de su desempeño. Adicionalmente, el perfil 
no fue construido o por lo menos consensuado 
con los maestros.

Durante 2014 el inee realizó una consulta en 
línea para conocer los aspectos de la práctica   
que docentes y directivos consideran que deben ser 
evaluados, así como las mejores formas de hacerlo. 
El cuestionario —de preguntas cerradas con 
opciones pre-elaboradas a elegir— fue respon-
dido por 18,397 docentes, 2,814 directivos y 683 
técnico-docentes de educación básica (inee, 
2014a); de los instrumentos propuestos, los 
considerados más pertinentes se señalan en la 
tabla 5.

6 En esta primera evaluación participaría el personal con funciones de dirección y supervisión que ejerce la función sin 
nombramiento, con la intención de generar una “regularización progresiva” (inee, 2015c). 

Tabla 4. Docentes y directivos a evaluar

Total 1.2 millones

Ciclo
 escolar

2015-2016

Septiembre-noviembre de 2015 150 mil

Febrero-mayo de 2016 150 mil

La Reforma Integral de la Educación Básica (rieb) 
“no distingue entre los conceptos que organizan 
estructuras de conocimiento y la información 
secundaria (…). En la práctica resulta imposible para 
los maestros enseñar con solidez lo prioritario y al 
mismo tiempo cubrir extensos campos temáticos 
enfocados con una organización disciplinaria”.
Olac Fuentes, 2013
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Sin embargo, los instrumentos aplicados para 
evaluar el desempeño docente en la primera 
etapa, fueron solo los siguientes7 (sep, 2015a; 
inee, 2015a):

1)	 Examen de opción múltiple (“Examen de 
conocimientos y competencias didác-
ticas que favorecen el aprendizaje de los 
alumnos”), aplicado en línea en un lapso de 
cuatro horas.

2)	 Cuatro muestras de trabajos de alumnos 
(“Expediente de evidencias de ense-
ñanza”), en donde cada docente debía 
presentar ejemplos de trabajos en las áreas 
de español y matemáticas (para primaria) 
de los alumnos más destacados y los de 
mayor atraso, y “subirlos” a una plata-
forma digital. 

3)	 Plan de clase (“Planeación didáctica argu-
mentada”) con un texto explicativo sobre 
las razones de la elección de las estra-
tegias, los propósitos de aprendizaje 
para los alumnos y la formulación de 
formas de evaluación. Este instrumento 
fue resuelto en línea por los docentes y 
directivos evaluados el mismo día que 
se aplicó el examen, sin oportunidad de 
consultar algún material (como los planes 
y programas de estudio) y con un tiempo 
máximo de tres horas.

Otros países

Muchos países –como Australia, Corea del Sur, Dinamar-
ca, Holanda y Finlandia– cuentan con sistemas de eva-
luación del aprendizaje y del desempeño docente basa-
dos en la información generada en cada centro escolar: 
reportes de maestros y directivos que se entregan a los 
usuarios; encuestas aplicadas por los directores a los 
padres de familia; observaciones periódicas del director 
a los docentes. La evaluación en estos países tiene bási-
camente carácter formativo (es de bajo impacto).

El caso de Chile

Este es el caso más próximo a la reforma de 2013. Entre 
2003 y 2015 se implantó el Sistema Nacional de Evalua-
ción del Desempeño Docente, con el objetivo de incen-
tivar la mejora educativa. Los docentes se sometían a 
evaluación cada cuatro años, de manera obligatoria 
desde 2005, teniendo como referencia los estándares 
de desempeño definidos en cuatro ámbitos: 

-	 Preparación para la enseñanza.

-	 Creación de un ambiente propicio para el aprendi-
zaje.

-	 Enseñanza para el aprendizaje de todos los estu-
diantes.

-	 Responsabilidades profesionales.

Los instrumentos de evaluación utilizados eran los 
siguientes:

-	 Portafolio (planificación e implementación de 
unidad y filmación de una clase).

-	 Pauta de autoevaluación (perspectiva del propio 
docente).

-	 Entrevista evaluador par (perspectiva de un cole-
ga).

-	 Informes de referencia de terceros (director y jefe 
de unidad técnico pedagógico).

A partir de 2016 se instaló el Sistema de Desarrollo Pro-
fesional Docente, que busca fortalecer las capacidades 
profesionales de los maestros y definir su carrera pro-
fesional (ascensos, permanencia o retiro). Consiste en 
una prueba que evalúa conocimientos disciplinarios y 
un portafolio con evidencias sobre competencias peda-
gógicas. El sistema tiene tres etapas: inicial, temprano y 
avanzado. Se otorgan incentivos a los maestros mejor 
evaluados; tras dos procesos de certificación fallidos 
debe abandonarse el sistema. Se consideran dos tra-
mos de desarrollo avanzado: superior y experto, que 
dan mayores posibilidades de desarrollo profesional.

7 En el caso de los directores estos instrumentos de adaptan a las características de la función.

Tabla 5. Instrumentos seleccionados por docentes

Instrumento %

Cuestionario de autoevaluación 80

Portafolio de evidencias 76

Entrevista al director 73

Observación en el aula 71

Evaluación entre pares 71

Entrevista a los padres de familia 66

Grupos focales con alumnos 62
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4)	 Informe de cumplimiento de responsabilidades 
profesionales.  Cuestionario respondido por 
el director sobre el desempeño del docente 
evaluado, que debía presentar en la misma 
plataforma digital. Este instrumento no se 
consideró para fines de la calificación final 
debido a que su elaboración “no depende 
del docente evaluado”.

Así, la evaluación del desempeño realmente se 
basó en tres instrumentos (cuatro, en el caso de 
los profesores de inglés en educación secun-
daria), a los que se asignó la misma jerarquía 
o peso. Esto significa que pese a las múltiples 

recomendaciones respecto a las limitaciones de 
los exámenes de opción múltiple, en este caso el 
examen tiene un peso real del 33% en la califi-
cación global. 

De acuerdo con el inee (2016) los aspectos del 
desempeño docente que se evaluarían son los 
siguientes:

1)	 Normalidad mínima (cumplimiento de 
calendario, horarios, participación en 
Consejo técnico, etcétera).

2)	 Planeación didáctica.
3)	 Dominio de los contenidos.

Tabla 6. Perfil docente

Dimensiones Parámetros

1.	 Conoce a sus alumnos, sabe 
cómo aprenden y lo que 
deben aprender.

1.1	Describe las características y los procesos de desarrollo y de aprendizaje 
de los alumnos para su práctica docente.

1.2	Analiza los propósitos educativos y enfoques didácticos de la educación 
primaria para su práctica docente. 

1.3	Analiza los contenidos de aprendizaje del currículo vigente para su 
práctica docente.

2.	 Organiza y evalúa el traba-
jo educativo y realiza una 
intervención didáctica per-
tinente.

2.1	Organiza su intervención docente para el aprendizaje de los alumnos. 
2.2	Desarrolla estrategias didácticas para que sus alumnos aprendan. 
2.3	Utiliza la evaluación de los aprendizajes con fines de mejora. 
2.4	Construye ambientes favorables para el aprendizaje.

3.	 Se reconoce como profesio-
nal que mejora continua-
mente para apoyar a los 
alumnos en su aprendizaje.

3.1	Reflexiona sistemáticamente sobre su práctica docente como medio para 
mejorarla.

3.2	Selecciona estrategias de estudio y aprendizaje para su desarrollo profe-
sional.

3.3	Utiliza diferentes medios para enriquecer su desarrollo profesional.

4.	 Asume responsabilidades 
legales y éticas inherentes a 
su profesión para el bienes-
tar de sus alumnos.

4.1	Considera los principios filosóficos, los fundamentos legales y las finali-
dades de la educación pública en el ejercicio de su función docente. 

4.2	Establece un ambiente favorable para la sana convivencia y la inclusión 
educativa en su práctica docente.

4.3	Considera la integridad y seguridad de los alumnos en el aula y en la 
escuela en su práctica docente. 

4.4	Demuestra altas expectativas sobre el aprendizaje de todos sus alumnos.

5.	 Participa en el funciona-
miento eficaz de la escuela 
y fomenta su vínculo con la 
comunidad para asegurar 
que todos los alumnos con-
cluyan con éxito su escola-
ridad.

5.1	Realiza acciones en la gestión escolar para contribuir a la calidad de los 
resultados educativos.

5.2	Propicia la colaboración de los padres de familia y distintas instituciones 
para apoyar la tarea educativa de la escuela. 

5.3	Considera las características culturales y lingüísticas de la comunidad en 
el trabajo del aula y la escuela.

Fuente: sep (2015).
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4)	 Ambiente en el aula.
5)	 Prácticas didácticas.
6)	 Colaboración en la escuela.

Los evaluadores

La calificación de la prueba de opción múltiple 
se realiza automáticamente. La revisión del expe-
diente de experiencias y de la planeación didáctica 
fue realizada por 2 mil 196 docentes y direc-
tivos de educación básica —con tres años como 
mínimo de experiencia docente en el nivel que 
pretendían evaluar— certificados como evalua-
dores por el inee una vez que:

a)	 Acreditaron los cursos definidos por el 
mismo organismo: tres programas en línea 
(evaluación de docentes, de directivos y para 
la lectura de rúbricas) con duración de 60 
horas. Los cursos, la plataforma digital para 
su impartición, así como el examen para certi-
ficar a los evaluadores fueron diseñados por 
el Instituto Latinoamericano de la Comunica-
ción Educativa (ilce), contratado por la sep.

b)	 Presentaron y aprobaron la evaluación del 
desempeño que sustentarían los profesores o 
directivos. 

c)	 Aprobaron el “Examen para la certificación 
de evaluadores de desempeño” (excev), que 
consistió en evaluar mediante una rúbrica 
“la forma, el contenido y la estructura” de un 
plan de clase, los trabajos realizados por los 
alumnos y la reflexión del docente sobre estos.

La revisión que los evaluadores realizaron de los 
expedientes presentados por docentes y direc
tivos también se realizó en línea —mediante la 
misma plataforma digital diseñada por el ILCE—, 
por parejas y con el apoyo de guías en las que se 
establecen criterios a calificar (conocidas como 
rúbricas); en caso de duda podían consultar a un 
evaluador más. 

LOS RESULTADOS

Las puntuaciones obtenidas en cada instrumento 
o etapa conforman el puntaje global, en una 
escala que va de 800 a 1,600 puntos. Los resul-
tados se clasificaron de la siguiente manera:

-- No se presentó a la evaluación. Se aplica 
a quienes no presentaron ninguno de los 
instrumentos.

-- Insuficiente (Nivel I): 
•	 Quienes no presentaron todos los instru-

mentos (etapas) que debían presentar;
•	 Quienes presentaron tres instrumentos 

de evaluación y no obtuvieron al menos 
Nivel II en dos de ellos;

•	 Quienes presentaron cuatro instrumentos 
de evaluación (docentes de secundaria a 
quienes se aplicó el examen complemen-
tario de inglés) y no obtuvieron al menos 
Nivel II en tres de ellos;

•	 Quienes lograron menos de 1,000 puntos 
en el resultado global de la evaluación.

-- Suficiente (Nivel II). Quienes obtuvieron 
nivel de desempeño II en por lo menos dos 
de los tres instrumentos (o en tres de cuatro) 

Previo a su aplicación, a partir del mes de julio de 
2015, la cnspd inició la Jornada de Acompañamiento 
para la Evaluación del Desempeño, cuyo propósito 
fue ejercitar en el uso de estos instrumentos a los 
docentes que serían evaluados. Con esta finalidad 
se creó un portal web con materiales autoadmi-
nistrables (http://evaluaciondocente.sep.gob.mx/
index.php) y se promovió que los estados, con sus 
propios recursos, realizaran talleres —presenciales 
o en línea— sobre los instrumentos que se aplica-
rían. Estos talleres también fueron ofrecidos por el 
Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educación 
(snte).
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y además lograron entre 1,000 y 1,199 puntos 
en la escala de calificación global.

-- Bueno (Nivel III). Aquellos que obtuvieron 
nivel de desempeño II en por lo menos dos 
de los tres instrumentos (o en tres de cuatro) 
y obtuvieron entre 1,200 y 1,399 puntos.

-- Destacado (Nivel IV). Quienes lograron nivel 
de desempeño II en por lo menos dos de los 
tres instrumentos (o en tres de cuatro) y obtu-
vieron 1,400 puntos o más.

La distribución de los resultados se presenta en 
las siguientes gráficas:
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Fuente: elaboración propia, con base en información del 
portal web de la cnspd (2016).

Fuente: elaboración propia, con base en información del 
portal web de la cnspd (2016).

Gráfica 2. SPD, docentes de educación básica 
(primer grupo). Resultados de la evaluación

del desempeño

Gráfica 1. SPD, directores de educación básica 
(primer grupo). Resultados de la evaluación 

del desempeño

¿Qué dicen estos resultados sobre 
el desempeño de los docentes evaluados? 

Para las autoridades educativas los resultados de 
la evaluación identifican certeramente los dife-
rentes niveles de desempeño docente: desde el 
insuficiente hasta el destacado. El secretario de 
Educación Pública, en la presentación de los 
resultados, afirmó que de esta manera se asegura 
“que solo den clase quienes estén mejor prepa-
rados” (sep, 2016). En palabras de Manuel Gil 
(2016),  estos resultados demostrarían que, en la 
lógica general de la reforma, es falsa su premisa 
mayor: la relación directa entre las capacidades 
docentes y la falta de calidad, pues solo 15% 
obtuvo resultados insuficientes.8

Como se explicó, el nivel II representa el punto de 
corte entre los niveles de desempeño Insuficiente 
y los otros tres (Suficiente, Bueno y Destacado); la 
diferencia entre estos últimos está en el puntaje 
global logrado. Hasta el momento solo se ha 
dado a conocer el número de personas por nivel 
de desempeño alcanzado, pero no la distribución 
de los niveles de desempeño por instrumento o 
etapa; este dato permitiría conocer la proporción 
exacta en que el examen fue considerado como uno 
de los dos (o de los tres) instrumentos aprobados. 

De acuerdo con los perfiles y parámetros estable-
cidos, la distribución por niveles de desempeño 
que obtuvieron los 103,313 docentes evaluados 
hasta este momento es la siguiente (tablas 7 y 8): 

8 El porcentaje de “no aptos” disminuye si se considera que casi la mitad de quienes se ubicaron en el nivel Insuficiente obtuvo 
esa calificación porque solamente presentó uno de los instrumentos de evaluación y no por bajos resultados.
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De los docentes con resultado insuficiente, 6 mil 
85 presentaron solo uno de los instrumentos de 
evaluación (Poy, 2016a; inee, 2016c). Cerca de 
8 mil 200 presentó los tres instrumentos, pero 
obtuvo nivel I en dos de ellos:

a)	 Examen y expediente.
b)	 Examen y planeación.
c)	 Expediente y planeación.

La diferencia entre los niveles de desempeño 
es poco clara y no permite establecer alguna 
caracterización de los profesores de acuerdo 
con la puntuación que obtuvieron. Por ejemplo, 
si se toman las descripciones correspondientes 
al examen, ¿cuál es la diferencia entre “cono-
cimientos y habilidades elementales” (nivel 
II) y “conocimientos y habilidades esenciales” 

(nivel III)? ¿O entre “habilidades elemen-
tales para organizar” (nivel II del ejercicio de 
planeación), las “habilidades indispensables” y 
las “amplias habilidades”? ¿Pueden derivarse 
de estos descriptores los elementos suficientes 
para definir líneas y contenidos de actualiza-
ción específicos?

“Aunque es bien sabido que este primer ejercicio de 
evaluación presentó diversos problemas en su dise-
ño e implementación, hay que destacar que las fallas 
técnicas detectadas no invalidan los resultados obte-
nidos. De los 77 instrumentos diseñados, solo cuatro 
fueron invalidados debido a sus bajos niveles de con-
fiabilidad. Por lo anterior, el inee y la sep decidieron 
prolongar más de seis meses la implementación del 
segundo grupo de docentes a evaluar en 2016, para 
tener tiempo de estudiar y mejorar cada una de las 
etapas del proceso evaluativo.” 
Eduardo Backhoff, 2016

Tabla 7. Conocimientos y habilidades de los docentes evaluados
con resultado Insuficiente

Nivel I

14,545 
docentes

Menos de 
1,000 puntos 

en el 
resultado 

global de la 
evaluación

2 de estos 
3 conjuntos 
de conoci-
mientos y 

habilidades 
docentes

Examen

Conocimientos insuficientes para atender situaciones de la práctica 
docente. Dificultad para organizar el trabajo educativo y la interven-
ción didáctica y para identificar principios filosóficos, fundamentos 
legales y finalidades de la educación mexicana.
Escasos conocimientos sobre estrategias elementales que contribuyen 
a la construcción de un ambiente favorable en el entorno escolar.

Muestras 
de 

trabajos de 
alumnos

Falta de claridad en la práctica de enseñanza y dificultad para inter-
venir en función de las características del contexto de los alumnos. 
Argumentos frágiles para seleccionar contenidos.               

Planea-
ción

Dificultad para organizar, analizar, justificar, sustentar y adecuar 
estrategias que fundamenten su intervención didáctica, y para ex-
plicitar el propósito educativo. Se describen técnicas de evaluación 
pero no se explicita el propósito educativo. Reflexión limitada sobre 
la práctica docente, las características del contexto y su influencia en 
el aprendizaje de los alumnos. Se identifica parcialmente el currículo 
vigente, se analiza elementalmente lo que se espera de los alumnos y 
se tienen conocimientos limitados sobre estrategias de evaluación.  

 Fuente: elaboración propia con base en información de inee, 2015a y el portal web de la cnspd.
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N
ivel II

N
ivel III

N
ivel IV

Sufi
ciente

38,824 
docentes 

 

E
n

tre 1,000 y 
1,199 p

u
n

tos

N
ivel II 

o m
ayor 

en dos de 
estos tres 

instru-
m

entos 
o etapas

Exam
en

C
onocim

ientos y habilidades elem
enta-

les para atender situaciones de la prác-
tica docente y para establecer vínculos 
con la com

unidad. Se organiza la inter-
vención didáctica e se identifican los 
principios filosóficos, los fundam

entos 
legales y las finalidades de la educación 
m

exicana. Se distinguen diferentes es-
trategias didácticas para crear am

bien-
tes favorables en el entorno escolar.

C
onocim

ientos y habilidades esenciales para 
resolver situaciones de la práctica docente y 
para establecer vínculos con la com

unidad, 
identificando el contexto en el que se en-
cuentra la escuela. Se organiza eficazm

ente el 
trabajo educativo y la intervención didáctica, 
y se com

prende la relevancia para la práctica 
de los principios filosóficos, fundam

entos 
legales y finalidades de la educación. Se in-
corporan estrategias para el establecim

iento 
de am

bientes favorables al aprendizaje.

Se aplican conocim
ientos y habilidades para 

resolver situaciones de la práctica educativa 
que dem

andan creatividad y originalidad. Se 
organiza y sistem

atiza óptim
am

ente el trabajo 
educativo y la intervención didáctica en el 
aula, reconociendo la diversidad cultural de 
los alum

nos. Se analizan los principios filosó-
ficos, los fundam

entos legales y las finalidades 
de la educación m

exicana y con base en ellos 
se im

plem
entan distintas actividades peda-

gógicas. Se construyen am
bientes favorables 

para la convivencia y la inclusión, fom
entan-

do vínculos estrechos con la com
unidad. Se 

contribuye a la creación de vínculos estrechos 
con la com

unidad y se realizan acciones en la 
gestión escolar para m

ejorar la calidad edu-
cativa.

B
ueno 

41,791 
docentes

E
n

tre 1,200 y 
1,399 p

u
n

tos

M
uestras de 

trabajos de 
alum

nos

Se ajusta la intervención en función 
de las características del contexto de 
los alum

nos. Se presentan argum
entos 

esenciales de la elección de contenidos 
a desarrollar, con correspondencia par-
cial con los propósitos. Se utilizan los 
resultados de las evaluaciones de los 
alum

nos para m
ejorar la práctica.

Se reflexiona sobre la práctica y se ajusta a las 
características del contexto de los alum

nos. 
Se argum

enta la elección de contenidos a 
desarrollar y se alinean con los propósitos 
educativos. Se usan los resultados de la eva-
luación para m

ejorar la práctica.

Se reflexiona sobre la práctica y se m
uestran 

evidencias sólidas del trabajo docente, que es 
sensible a la diversidad y com

plejidad de las 
características de los estudiantes. Se realizan 
acciones y estrategias óptim

as para ajustar 
la intervención y se argum

enta con claridad 
la elección de contenidos, con plena corres-
pondencia con los propósitos educativos; las 
fortalezas se retroalim

entan con los resultados 
de la evaluación de los alum

nos.

D
estacado

8,153 
docentes

A
l m

en
os 

1,400 p
u

n
tos

Planeación

H
abilidades elem

entales para organizar, 
analizar, justificar, sustentar y adecuar 
estrategias que fundam

enten la inter-
vención didáctica; se describen técnicas 
de evaluación, pero la explicación del 
propósito educativo es lim

itada. Escasa 
reflexión sobre la práctica docente y 
sobre las características de su contexto 
y su influencia en los aprendizajes. Se 
identifica el currículo vigente para orga-
nizar la intervención y se analiza lo que 
se espera que aprendan los alum

nos. Se 
cuenta con los conocim

ientos necesarios 
sobre estrategias de evaluación.

H
abilidades indispensables para organizar 

y adecuar estrategias que fundam
enten la 

intervención didáctica. Se describen técnicas 
y m

étodos para evaluar a sus alum
nos, expli-

cando el propósito educativo. Se reflexiona 
sobre la práctica docente, las características 
del y sus efectos en el aprendizaje. Se iden-
tifica el currículo vigente para organizar la 
intervención, analizando lo que espera que 
aprendan los alum

nos, con una apropiada 
com

prensión de las características y procesos 
de aprendizaje. C

onocim
ientos am

plios de 
las estrategias de evaluación y se proponen 
las pertinentes.

A
m

plias habilidades para organizar, analizar, 
justificar, sustentar y adecuar estrategias que 
fundam

enten sólidam
ente su intervención; se 

seleccionan las técnicas y m
étodos m

ás ade-
cuados para el tipo de evaluación que lleva-
rán, explicando el propósito educativo y sus 
alcances y lim

itaciones. A
m

plia reflexión so-
bre la práctica docente, las características del 
contexto interno y externo de la escuela y de 
los alum

nos; se identifica el currículo vigente 
para organizar la intervención, analizando lo 
que espera que aprendan los alum

nos. C
on 

base en el diagnóstico de las características y 
procesos de aprendizaje se proponen estrate-
gias de evaluación adecuadas y pertinentes 
para una intervención eficaz, adaptada a las 
condiciones del contexto y sensible a las nece-
sidades de los alum

nos.

Fu
ente: in

e
e, 2015a. V

ersión resu
m

id
a por los au

tores.

T
a
b
la

 8
. C

o
n

o
c
im

ie
n

to
s y

 h
a
b
ilid

a
d
e
s d

e
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s d
o
c
e
n

te
s e

v
a
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a
d
o
s c

o
n
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lta
d
o
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u
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 D
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Las evaluaciones pendientes

La evaluación del desempeño para el primer 
grupo de docentes y directivos convocados 
inició realmente en noviembre de 2015 y aún 
no concluye; a fines de febrero de 2016 había 
presentado la evaluación el 90% de los docentes 
y directivos convocados. El 75% de las 16 mil 
personas que no la habían presentado se ubicaba 
en Chiapas, Guerrero, Michoacán y Oaxaca 
(Backhoff, 2016); ellos tendrían una nueva fecha 
para presentarla. Los 3 mil 360 docentes que no se 
sometieron a la evaluación en los otros 28 estados 
fueron cesados, en cumplimiento de la LGSPD.

En enero de 2016 el inee anunció que la evaluación 
del segundo grupo se realizará hasta noviembre de 
ese año, argumentando que se registraron múlti-
ples fallas de carácter operativo y que, además, de 
esa manera podrían “perfeccionarse” los instru-
mentos, pues presentaron distintas fallas (Poy, 
2016). Sin embargo, no solo no se cuestionaron 
los resultados de la evaluación iniciada a fines 
de 2015 sino que además se declararon “satisfac-
torios y sólidos” puesto que “reflejan las compe-
tencias docentes y los conocimientos de quienes 
fueron evaluados” (inee, 2016d).

Objeto Destinatario Proceso 2015 2016 2017 2018 2019 2020 Total

Ingreso

Egresado de escuela normal u otra 
licenciatura

Concurso de 
oposición 1 1 1 1 1 1 6

Profesor(a) con un año de servicio Evaluación 
diagnóstica 1 1 1 1 1 1 6

Profesor(a) con dos años de servicio
Evaluación 

del 
desempeño 

1 1 1 1 1 5

Promoción

Con cambio de función:

Concurso de 
promoción

Para director o subdirector 1 1 1 1 1 1 6

Para supervisor, inspector, jefe de zona, jefe 
de sector o jefe de enseñanza 1 1 1 1 1 1 6

Para asesor técnico-pedagógico (ATP) 1 1 1 1 1 1 6

En la función:

Con incentivos 1 1 1 1 1 6

Por incremento de horas 1 1 1 1 1 6

Docentes promovidos a asesor técnico-
pedagógico dos años antes

Evaluación 
del 

desempeño
1 1 1 1 4

Permanencia        
(cada 4 años)

Docentes y técnico docentes

Evaluación 
del 

desempeño*

1 2 3 2 2 2 12

Director o subdirector 1 2 3 2 2 2 12

Supervisor, inspector, jefe de zona, jefe 
de sector o jefe de enseñanza 1 2 3 2 2 2 12

Reconocimiento

Función temporal como asesor 
técnico-pedagógico 1 1 1 1 1 1 6

Función temporal como tutor 1 1 1 1 1 1 6

TOTAL 10 16 20 17 17 17 97

Fuente: elaboración propia con base en inee, 2015; sep, 2015b. 
*Estas cifras incluyen primera, segunda y tercera oportunidad de evaluación, según el caso.

Tabla 9. Evaluaciones a realizar entre 2015 y 2020. Educación básica
(no se consideran las variantes por nivel, modalidad y función específica)
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A MODO DE CONCLUSIÓN: 
EVALUAR PARA MEJORAR

La evaluación del desempeño se convierte en 
un medio para el desarrollo profesional —y, en 
general, para el mejoramiento de la educación— 
cuando no solamente certifica la suficiencia de 
conocimientos y ofrece una clasificación por 
estratos de logro, sino que aporta informa-
ción consistente sobre la manera en que desa-
rrolla su trabajo cada profesional evaluado; es 
decir, si permite analizar e identificar rasgos 
de la práctica que deben continuar y fortale-
cerse, otros que deben modificarse y otros que 
deben ser sustituidos para acercarse a prácticas 
ideales, de buena enseñanza o de buena prác-
tica directiva; estos ideales deberían ser antes, 
profundamente comprendidos y ampliamente 
asumidos como correctos y factibles por la 
comunidad profesional.

El carácter formativo de una evaluación solo 
es posible si en su diseño se consideran instru-
mentos apropiados para una práctica compleja 
que implica múltiples acciones o micro-acciones 
simultáneas (por ejemplo: conservar el orden 
para el trabajo, mantener el interés del estudiante 
y seguir el razonamiento que hace cada niña o 
niño sobre asuntos planteados por el profesor… 
casi al mismo tiempo); entre estos instrumentos 
es insustituible la observación de la práctica 
docente por personal altamente calificado y 
experimentado.

Una evaluación apropiada para una prác-
tica compleja es indispensable, no solamente 
por sus consecuencias laborales (véase tabla 
2) sino también porque de ahí deben deri-
varse programas específicos de formación y 
asesoría para cada sujeto evaluado, los “trajes 
a la medida” anunciados por el secretario de 
Educación Pública.

El proceso de evaluación del desempeño estable-
cido en la lgspd considera diversos aspectos de 
la práctica docente (véase tabla 1). Sin embargo, 
la evaluación del desempeño se ha realizado con 
tres instrumentos que, por las características 
que se conocen hasta el momento, no permiten 
conocer las prácticas pedagógicas o de direc-
ción y gestión de los sujetos evaluados. Pese a 
las limitaciones de la información disponible (no 
se conocen reactivos de las pruebas de opción 
múltiple, ni muestras de las “evidencias de ense-
ñanza” ya calificadas) es razonable concluir que 
la evaluación del desempeño realizada en el 
marco de la reforma 2013 no ofrece un diagnós-
tico acerca de la práctica docente sino una imagen 
difusa —“nivel de desempeño”— respecto a la 
información técnica y disciplinaria así como 
del conocimiento de la legislación educativa y 
normas escolares que poseen los sustentantes.

Buena parte del debate público generado en 
torno a los resultados de la evaluación se ha 
centrado en los múltiples problemas de orden 
operativo: la inoperancia del Sistema de Infor-
mación y Gestión, la ineficacia de la plataforma 
para la recolección de evidencias de enseñanza 
o la insuficiencia y fallas de conexión de los 
equipos de cómputo para contestar el examen 
y “subir” otros instrumentos, la duración de la 
jornada de evaluación (8 horas) y las condiciones 
de las sedes de aplicación.

El secretario de Educación Pública, al presentar 
los resultados de la evaluación del desempeño, 
informó que la dependencia que encabeza 
cuenta con evaluaciones externas del proceso 
por la unesco, la ocde, el inee, además de la 
realizada por la propia sep; de estas solamente 
se han difundido (a) el informe de iipe-unesco 
sobre la evaluación de ingreso y promoción, y (b) 
un boletín de prensa del inee sobre la evalua-
ción del desempeño. Ambas evaluaciones (iipe 
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e inee) se han concentrado en los problemas 
operativos señalados antes, lo que sin duda es 
necesario, pero totalmente insuficiente.

La discusión sobre aspectos operativos ha 
opacado el análisis acerca de la calidad de la 
evaluación y del significado de sus resultados 
respecto a las prácticas docentes. Profesionales 
evaluados han comentado sobre problemas 
importantes del diseño de las pruebas aplicadas: 
irrelevancia de muchos reactivos, su gran exten-
sión y confusa redacción, la falta de opción de 
respuesta claramente correcta en varios casos, 
etcétera.

Lo apuntado en este reporte pretende contribuir 
a la evaluación de la evaluación docente, con 
base en la información disponible; sin embargo, 
para profundizar en la misma hacen falta más 
elementos de los que hasta este momento se han 
hecho públicos: 

a)	 Es indispensable que —al igual que se 
realiza en otras pruebas de aplicación 
masiva, como la del pisa— se liberen mues-
tras de reactivos, representativos de cada 
aspecto evaluado, en las distintas variantes 
de pruebas de opción múltiple utilizadas.

b)	 Deberían publicarse también muestras —
ya calificadas— de las evidencias de ense-
ñanza y de dirección escolar, así como de los 
planes de clase  y “rutas de mejora”, de tal 
manera que se pueda apreciar la pertinencia 
y precisión de las rúbricas empleadas para 
calificarlas; esta muestra debe ser represen-
tativa de los cuatro niveles de desempeño. 
El análisis detallado del contenido de los 
instrumentos de evaluación es indispen-
sable para mejorarlos, más aún cuando no 
se sometieron a pruebas de campo antes de 
su aplicación.

c)	 También es necesario que se libere infor
mación sobre los programas utilizados en 
la formación (realizada en línea) de los 
evaluadores: contenidos, textos, activi-
dades, evaluación, etcétera.

 
La transparencia sobre los contenidos de la 
evaluación debe aplicarse también a los procesos 
de ingreso y promoción, donde se han utilizado 
solamente pruebas de opción múltiple. De este 
modo la administración educativa contribuiría 
al compromiso de gobierno abierto suscrito 
por el gobierno mexicano, donde se establece lo 
siguiente: “Nos comprometemos a proporcionar 
activamente información de alto valor, incluidos 
los datos primarios, de manera oportuna, 
en formatos que el público pueda encontrar, 
comprender y utilizar fácilmente, y en formatos 
que faciliten su reutilización.”9 

La evaluación sustancial de los procesos de 
evaluación docente es indispensable para demos-
trar su rigor técnico, confiabilidad y justicia, 
para asegurar su utilidad en relación con la 
gran finalidad de la reforma (mejorar la calidad 
del aprendizaje) y, también, para avanzar en 
su legitimidad entre vastos sectores del magis-
terio, la cual es indispensable para que maestras 
y maestros emprendan acciones conscientes y 
correctamente focalizadas para el mejoramiento 
de la calidad en cada escuela, incluyendo la 
transformación de su propia práctica. La evalua-
ción del desempeño docente alcanzará esa legi-
timidad si, entre otras medidas —más allá de 
pedir un acto de fe— se pone a disposición de los 
profesionales de la educación y de la opinión 
pública la información necesaria para analizar 
sus fundamentos y sus alcances. Por las razones 
anteriores se advierte la necesidad de evaluar la 
evaluación, y considerar, al menos, los siguientes 
elementos:

9 Disponible en http://www.opengovpartnership.org/es/acerca-de/declaraci%C3%B3n-de-gobierno-abierto
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a)	 Las bases sustantivas de la evaluación: rele-
vancia, pertinencia, precisión y factibilidad 
de cada uno de los rasgos de los perfiles 
de desempeño, parámetros e indicadores, 
según la función específica (por nivel y 
modalidad) para la que fueron acuñados, la 
correspondencia de tales elementos con los 
objetivos, principios y orientaciones esta-
blecidas en los documentos curriculares 
a los que la práctica docente está sujeta, 
y la congruencia de todo este conjunto de 
elementos.

b)	 La calidad técnica de los reactivos de las 
pruebas de opción múltiple, y de los crite-
rios y niveles de ejecución definidos en 
las rúbricas para evaluar evidencias de 
trabajo; la congruencia, o alineación, de 
estos con los elementos mencionados en el 
inciso anterior, su claridad e inclusive su 
redacción y ortografía deben ser parte de 
esta revisión.

c)	 Los criterios de calificación y la determina-
ción de niveles de desempeño.

d)	 La capacidad de tales bases e instrumentos 
para evaluar, como debería ser, la función 
específica de los profesionales evaluados, 
según nivel, modalidad y tarea. 

Es fundamental responder a las siguientes 
preguntas: ¿cuál es la calidad de la información 
recogida? ¿En qué medida —con estas bases y 
los instrumentos aplicados— fue posible evaluar 
la práctica pedagógica de cada profesor o las 
acciones que un director realiza cotidianamente? 
¿De acuerdo con la información recogida por la 
evaluación cuáles otros factores —prácticas de 
gobierno y dinámica del sistema, entorno social, 
etcétera— además del desempeño docente 
influyen en la práctica docente? ¿Qué infor-
mación específica ofrece esta evaluación para 
derivar programas específicos de desarrollo 
profesional o de reforma del sistema?

Sería muy útil que las autoridades responsa-
bles de la conducción de la Secretaría de Educa-
ción Pública presentaran ejemplos concretos 
de relación entre nivel de desempeño alcan-
zado y programas de formación anunciados; 
deben tomarse medidas para evitar que estos 
programas se concentren en preparar a maestras 
y maestros para sustentar mejor las pruebas y no 
para mejorar el trabajo docente cotidiano, como 
ya ha comenzado a ocurrir: si alguien tuvo una 
baja calificación en el “expediente de evidencias 
de enseñanza” le corresponde un curso para 
armar mejor su expediente respectivo… y no 
para mejorar la enseñanza de las matemáticas o 
del lenguaje, por ejemplo. 

El diseño de toda reforma constituye una 
hipótesis acerca de cómo pueden solucio-
narse determinados problemas, para lo cual 
se propone y pone en marcha un conjunto 
de acciones que constituyen el contenido de 
la reforma. Si la hipótesis no está adecuada-
mente fundamentada o si el problema no es 
apreciado en su complejidad, es probable que 
las acciones no logren el impacto esperado. 
La evaluación continua de esas acciones es 
clave; permite detectar si se realizan adecuada-
mente, si contribuyen a la finalidad principal, 
si concitan el apoyo de los protagonistas del 
cambio esperado, los efectos no deseados o 
perversos que surgen en su implementación. 
De ahí se deriva su mejoramiento continuo, 
lo que es necesario para su eficacia. En este 
sentido es necesario someter a evaluación el 
propio diseño de la reforma, y responder entre 
otras a las siguientes cuestiones:

•	 ¿Es necesaria la periodicidad de la evalua-
ción –cada cuatro años- para la permanencia 
establecida actualmente en la ley? ¿De qué 
manera tal frecuencia y tales evaluaciones, 
cuyas características se han comentado en 
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este reporte, contribuirán a sostener un 
trabajo de calidad en las aulas, escuelas y 
zonas escolares?

•	 ¿Es sostenible técnicamente el gran número 
de procesos de evaluación (véase tabla 9) que 
deben realizarse cada año? ¿Es posible con 
la capacidad técnica instalada evaluar con 
justicia, rigor y profundidad el trabajo de más 
de 300 mil profesionales de la educación, cada 
año y desde instancias centrales?

•	 ¿Cuáles han sido las ventajas y limitaciones de 
la actual distribución de facultades y respon-
sabilidades para la evaluación docente? ¿Por 
qué la instancia que se encarga de admi-
nistrar el Servicio Profesional Docente se 
encarga también de determinar contenidos 
e instrumentos de evaluación, mientras que 
la institución experta en el campo (el inee) 
solamente tiene funciones normativas y de 
supervisión? 
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